




 

 
 
 
 
 

 

 

 

แผนพัฒนารายบุคคล โรงพยาบาลอุดรธานี 
(Individual Devolopment Plan : IDP) 
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กลุม่งานทรพัยากรบคุคล โรงพยาบาลอดุรธานี 
ส านกังานสาธารณสขุจงัหวดัอดุรธานี 



 

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล โรงพยาบาลอุดรธานี 
 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Devolopment Plan : IDP) คือ แผนพัฒนาความสามารถในการ
ท างานของบุคลากรภายใต้ความคาดหวังของโรงพยาบาลอุดรธานีจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้องการโดยพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ ให้ความสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะเน้นการสร้างจุดแข็งและก าจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมมือ
ระหว่างหัวหน้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้องด าเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดด้วยสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

 การพัฒนา หมายถึง การพัฒนางานและการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณา
ข้อมูลทั้งสองส่วนร่วม เพื่อน าไปใช้เป็นหลักในการก าหนอแนวทางการพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพการท างาน
และตัวบุคคลผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายองค์กรเกิดขึ้นได้ขึ้นจริง ซึ่งในการพัฒนา
สามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานได้ ดังนี้ 

 
วิธีการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 

1. การฝึกอบรมในห้องเรียน  
 (Classroom Training) 

เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่มงาน/ต าแหน่งงาน โดยให้กองฝึกอบรม 
ท าหน้าที่ด าเนินการจัดอบรมให้หรือ ส านัก/กอง ด าเนินการจัดอบรมเอง หรือ 
ส่งบุคลากรไปฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกที่เหมาะสม วิธีนี้ควรพิจารณาความ
จ าเป็นอย่างเหมาะสม การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเรื่องที่ไม่สามารถพัฒนา
บุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน หรือฝึกปฏิบัติในขณะท างานได้เอง 

2. การสอนงาน (Coaching) เน้นอธิบายรายละเอียดของงานไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในที่ปฏิบัติงานเท่านั้น อาจจะเป็น
การสอนนอกพื้นที่ปฏิบัติงานประจ า โดยส่วนใหญ่หัวหน้างานโดยตรงจ าท าหน้าที่สอน
งานให้กับบุคลากร 

3. การฝึกอบรมในขณะท างาน 
(on The Job Training : OJT) 

เน้นการฝึกในการปฏิบัติงานจริง โดยมีผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่ได้รับ
มอบหมายให้ท าหน้าที่จะติองติดตามเพื่ออธิบายและช้ีแนะ  ซึ่งเป็นเครื่องมือนี้จะเกิด 
ประโยชนได้ถ้าใช้คู่กับการสอนงาน 

4. โปรมแกรมพี่เลี้ยง  
 (Mentoring Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างานร่วมกับผู้อื่นภายโรงพยาบาลอุดรธานี  
บางแห่งเรียก Buddy Program ซึ่งบุคลากรจะมีพี่เลี้ยงที่ได้รับการคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่ 
และพูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการหือไม่เป็นทางการก็ได้ 

5. การเพิ่มคุณค่าในงาน 
(Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือท้าทายมากขึ้น ต้อใช้ความคิดริเริ่ม  การคิดเชิง
วิเคราะห์ การวางแผนมากกว่าเดิม เนื่องจากเป็นงานท่ีแตกต่างจากงานเดิมที่เคยปฏิบัติ 

6. การเพิ่มปริมาณงาน 
(Job Enlargement) 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็นงานทีมีขั้นตอนคล้ายกับงานเดิมที่เคยปฏิบัติหรือ
อาจเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่ได้รับมอบหมายจะไม่ยากหรือ 
ไม่ต้องใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

7. การมอบหมายงาน 
(Delegation) 

เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ และอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขต 
ที่ก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบังชาไปปฏิบัติงานแทน ซึ่งงานที่มอบหมายส่วนใหญ่จะเป็นงานที่
มีลักษณะเป็นงานประจ า 

8. การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) 

เน้นการให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง เพื่อเรียนรู้งานนั้น  
ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่มักใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรให้ความรู้หลากหลาย 

9. การให้ค าปรึกษาแนะน า 
(Consulting) 

เน้นการให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบหัวหน้า
งานจะต้องท าหน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการเพื่อให้บุคลากรสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นได้ 

10. การติดตาม/สังเกต 
(Job Shadowing) 

เน้นการเรียนรู้จากการเลียนแบบ และการติดตามหัวหน้างานหรือผู้รู้ในงานนั้นๆ เป็น
เครื่องมือที่ไม่ต้องใช้เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของบุคลากร เนื่องจาก
บุคลากรจะต้องท าหน้าที่สังเกตติดตามพฤติกรรมของหัวหน้างาน 



 

วิธีการพัฒนา ลักษณะเฉพาะ 

11. การท ากิจกรรม 
(Activity) 

เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการด าเนินงานมาก
นัก คามส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการ
รับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

12. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Self Learning) 

เน้นการฝึกฝนปฏิบัติด้วยตนเองจากแหล่ง/ ช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ เช่น อ่านหนังสือ 
หรือศึกษาระบบจาก Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูลผ่าน Internet หรือเรียนรู้
จาก e-learning หรือสอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

13. การเป็นวิทยากรภายใน 
(Internal Trainer) 

เน้นการสร้างบุคลากรที่มีความสามารถในการถ่ายทอด รักการสอน และมีความรู้ในเรื่อง
ที่จะสอน โดยมอบหมายให้บุคคลเหล่านี้เป็นวิทยากรภายในโรงพยาบาลอุดรธานี 
ท าหน้าที่จัดอบรมให้บุคลกรในหน่วยงานต่างๆ 

14. การดูงานนอกสถานท่ี 
(Site Visit) 

เน้นการดูระบบและขั้นตอนงานจากองค์การที่เป็นตัวอย่าง (Best Practice) ในเรื่อง 
ที่ต้องการดูงาน เพื่อให้บุคลากรเห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ 
อันน าไปสู่การปรับใช้ในโรงพยาบาลอุดรธานีต่อไป 

15. การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) 

เน้นการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและแจ้งผล หรือให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรปรับปรุง พัฒนาประสิทธิภาพและความสามารถในการท างาน 

16. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
(Counterpart) 

เน้นการฝึกปฏิบัติจริงกับผู้เช่ียวชาญที่มีประสบการณ์ในเรื่องนั้น เป็นการฝึกอบรม
ภายนอกสถานท่ี หรือการเชิญผู้เชี่ยวชาญให้เข้ามาฝึกงานกับบุคลากร 

17. การเปรียบเทียบกับคู่แข่ง/  
คู่เปรียบเทียบ (Benchmarking) 

เน้นการน าตัวอย่างของขั้นตอนหรือระบบงานจากโรงพยาบาลหรือหน่วยงานอื่นที่เป็น
ตัวอย่าง (Best Practice) มาวิเคราะห์เปรียบเทียบ 

18. การประชุม/สัมมนา 
(Meeting/Seminar) 

เน้นการพูดคุยระดมความคดิเหน็ของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลายหลาย 
ผู้น าการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญมากในการกระตุ้น จูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/
สัมมนาน าเสนอความคิดเห็นร่วมกัน 

19.การให้ทุนการศึกษา 
(Scholarship) 

เน้นการให้ทุนการศึกษาเพ่ือให้ผู้เรียนรู้มีความรู้ ประสบการณ์มากขึ้นจากอาจารย์ผู้สอน 
รวมถึงการสร้างเครือข่ายกับผู้เรียนดว้ยกัน ซึ่งบุคคลที่ได้รับทุนจะต้องใช้เวลาการท างาน
หรือเวลาส่วนตัวในการขอรับทุนจากโรงพยาบาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

หน้าที่ความรับผิดชอบในการประเมินสมรรถนะและการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 

เมื่อเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมื่อครบรอบประเมิน 
 
ผู้รับการประเมิน/ข้าราชการ 
- ประเมินสมรรถนะของตนเอง
เปรียบเทยีบกับสมรรถนะตามระดบั 
ที่โรงพยาบาลอดุรธานีคาดหวัง  
ซึ่งได้จ าแนกไว้ตามประเภทต าแหน่ง
และระดับต าแหน่งและร่วมขอค า
ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาในการหา
ความจ าเป็น เพื่อพัฒนาสมรรถนะของ
ตนตาม แบบ IDP 1 
 
- ร่วมหารือกับผู้บังคับบัญชาในการระบุ 
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่ต้องการ
พัฒนาเพื่อให้มีระดับสมรรถนะตามที่
โรงพยาบาลอุดรธานีคาดหวัง พร้อม
ระบุวิธีการพัฒนา เพื่อน ามาจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคลตาม แบบ IDP 2 
 

 

 
- ตั้งใจปฏิบัติราชการใหเ้กิดผลตาม
เป้าหมาย โดยพยายามพัฒนา
พฤติกรรมหรือสมรรถนะของตนเอง 
รวมทั้งให้ความร่วมมือในการรับการ
พัฒนาตามที่ตกลงกันกับผู้บังคับบญัชา
ไว้ในแผนพัฒนารายบุคคล (IDP 2)  
เพื่อยกระดับสมรรถนะของตนเอง 
ให้มีระดบัสมรรถนะตามทีโ่รงพยาบาล
อุดรธานีคาดหวัง 

 
- ปรึกษา หารือ ขอรับค าแนะน า 
และความช่วยเหลือจากผู้ประเมิน/
ผู้บังคับบัญชา หากเกดิข้อขัดข้องในการ
ด าเนนิการตามแผนพัฒนารายบุคคล 

 
- จัดท าแบบรายงานผลการพัฒนา
รายบุคคลตามแบบ IDP 3 เสนอต่อ 
ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบัญชา เพื่อท าการ
ประเมินผลก่อนส่งให้ฝ่ายอ านวยการ/
ฝ่ายบริหารทั่วไป ของหน่วยงาน9o 
 
- ประเมินตนเอง จัดท าแบบ IDP 1 
 
- ผูร้บัการประเมินรว่มกับผูป้ระเมิน/
ผูบ้งัคบับญัชา พิจารณาความรู ้ทกัษะ 
และพฤติกรรมที่ต้องพัฒนาเพิ่มเติม 
ในรอบต่อไป และระบุวิธีการพัฒนา
จัดท าแบบ IDP 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แผนพัฒนารายบุคคล 
    กลุ่ม/ฝ่าย/กลุ่มงาน............................................................................... หน่วยงาน............................................................................. 

 ชื่อผู้รับการประเมิน............................................................................... 
 

ต าแหน่ง............................................................................... 
 ชื่อผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน.................................................................. ต าแหน่ง............................................................................... 
 วัน/เดือน/ปี ที่จัดท าแผน...................................................................... 

 
ถึงวันที่ วัน/เดือน/ปี............................................................. 

 
     

ความรู้/ทักษะ/สมรรถนะ ที่ต้องได้รับการพัฒนา วิธีการพัฒนา ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา ผลคาดหวังจากการพัฒนา 
ข้อคิดเห็น/
ข้อเสนอแนะ 

ความรู ้         

          

ทักษะ         

          
สมรรถนะ         

          

     แผนการพัฒนารายบุคคลและข้อตกลงการปฏิบัติงานชุดนี ้จัดท าขึ้นโดยความเห็นชอบและการหารือจนได้ข้อตกลงร่วมกันระหว่าผู้ปฏบิัติงานและผู้บังคับบัญชา 
 

     ลงช่ือ : ………...…………………………. (ผู้รับการประเมิน) ลงช่ือ : ………...…………………………. (ผู้บังคับบัญชา) ลงช่ือ : ………...…………………………. (พยาน) 
ต าแหน่ง : …………...………………….. ต าแหน่ง : …………...………………….. ต าแหน่ง : …………...………………….. 

 วันท่ี : …………………………………….. วันท่ี : …………………………………….. วันท่ี : …………………………………….. 
 

 
 

     



 

แบบสรุปการประเมินสมรรถนะ 

 
ชื่อผู้รับการประเมิน.............................................................................. ต าแหน่ง ......................................................................        ลงนาม ........................................ 

 
ชื่อผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน................................................................ ต าแหน่ง ......................................................................        ลงนาม ........................................ 

 
ชื่อผู้บังคับบัญชาผู้ให้ข้อมูลการประเมิน.............................................. ต าแหน่ง ......................................................................        ลงนาม ........................................ 

        
สมรรถนะ ระดับที่คาดหวดั 

คะแนน 
(ก) 

น  าหนัก (ข) 
รวม

คะแนน  
(กxข)  

บันทึกโดยผู้ประเมิน (ถ้ามี) และในกรณีพื นที่ไม่พอให้บันทึกลง 
ในเอกสารด้วยหลงั 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์   20       

2. การบริการท่ีด ี   20       

3. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   20       

4. จริยธรรม   20       

5. ความร่วมแรงร่วมใจ   20       

รวม 100%       

   
(คx20)   

   

 

 

 
เกณฑ์ในการประเมินพฤติกรรมทีแ่สดงจริง 

      
ระดับ 1 2 3 4 5 

ค าอธิบาย มีสิ่งที่ตอ้งแก้ไขและปรับปรุงหลายเรือ่ง คือมี
ปัญหาไม่สามารถแสดงให้เห็นหรือปฏิบัติตาม
พฤติกรรมชี้วัดนี้อย่างมีประสิทธิภาพจ าเป็น 
ต้องก าชับ ดูแล และชีแ้นะอย่างใกล้ชดิและ
ต่อเนื่อง มีสิ่งทีต่้องปรับปรุงแก้ไข 
อย่างมาก 

อยู่ในระดับพอใช้ คือ แสดงให้เห็นหรือ
ปฏิบัติตามพฤติกรรมชี้วัดนี้บ้าง 

อยู่ในระดับที่ยอมรับได้ มีประสิทธิภาพ 
ในสถานการณ์ด่วนมาก คือ แสดงให้เห็น
หรือปฏิ บัติตามพฤติกรรมชี้ วัดนี้ อ ย่าง  
มีประสิทธิภาพในสถานการณ์ด่วนมาก 

อยู่ในระดับท่ียอมรับได้อย่างมาก และ
ชัดเจน มีประสิทธิภาพตลอดเวลา  คือ 
แสดงใหเ้หน็หรือปฏิบตัติามพฤตกิรรมชีว้ดั
นีอ้ย่างมีประสทิธิภาพตลอดเวลา 

อยู่ในระดับที่ดี เลิศจนเป็นแบบอย่างได้  
คือ แสดงให้เห็นหรือปฏิบัติตามพฤติกรรม 
ชี้วัดนี้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลาในทุก
สถานการณ์ พฤติกรรมที่แสดงออกอยู่ใน
ระดับดีเลิศและสามารถรักษาระดับของ
ผลงานหรือพฤติกรรมไว้ได้ตลอดเวลา 

 
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างยิ่ง ต้องได้รับการพัฒนา อยู่ในระดับใช้งานได้ อยู่ในระดับใช้งานได้ด ี อยู่ในระดับดีเยีย่ม 

 

รอบการประเมิน    รอบท่ี 1   รอบท่ี 2  
 


